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The Relationship between Quality of Work life with Working Motivation of Employee 
Services Office at Total Access Communications PLC. 
 
Damrongsak Duangsomboon, Pong Horadal, Somdej Chasai 
บทคัดยอ่ 
 การวิจัยครัÊงนีÊมีวัตถุประสงค์เพืÉ อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการทาํงาน และศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานกับแรงจูงใจของพนักงานประจาํสาํนักงานบริการของบริษัทโทเทิÉ ล แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด (มหาชน)  
โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานประจาํสาํนักงานบริการของบริษัทโทเทิÉ ล แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด (มหาชน) จาํนวน 193 
คน เครืÉ องมอืทีÉ ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถาม ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 1.ลักษณะส่วนบุคคล 2.คุณภาพชีวิตในการทาํงานและ 
3.แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน สถิติทีÉ ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถีÉ  ค่าร้อยละ ค่าเฉลีÉ ย ค่าส่วนเบีÉ ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และค่าสหสมพันธ์แบบเพียร์สัน 
ผลการวิจัย พบว่า พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง แรงจูงใจในการทาํงานอยู่ในระดับปานกลาง 
พนักงานทีÉ มีเพศ อายุ อายุการทาํงาน และรายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานมคีวามสมัพันธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานทีÉ  r = 0.701 อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย บริษัทโทเทิÉ ล แอค็เซ็ส คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด (มหาชน) ควรมีนโยบายส่งเสริมทีÉ  สอดคล้องกับ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ควรมกีารศกึษาคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงานกบักลุ่มตัวอย่างอืÉ นๆทีÉ เกีÉ ยวข้อง  ศกึษาปัจจัยทีÉ คาดว่าจะมคีวามสมัพันธแ์ละมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงาน เพืÉ อรวบรวมองค์ความรู้ทีÉ ได้รับจากวิจัยไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาองค์กรให้ดีขึÊนต่อไป 
 
คาํสาํคัญ:  คุณภาพชีวติในการทาํงาน, แรงจงูใจการทาํงาน  
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Abstract 
The purposes of this study were to study the relationship between qualities of work life with working 
motivation of employee services office at Total Access Communications PLC. The samples were 139 employees of 
services office at Total Access Communications PLC. Questionnaires were used to collect data. There were 3 parts of 
questionnaires, 1; personal data, 2; quality of work life and 3; working motivation. Statistical tools were used for 
analyzed the data, they were frequency, percentage, mean and standard deviation. The hypotheses were tested by t-
test, One-way Analysis of Variance, and Pearson Product Moment Correlation.  The research found that the 
employee quality of work life of employees as a whole in average level. The working motivation of employees as a 
whole was in moderate level. The employees who had different gender, age, working experience, and income have 
significant difference working motivation at .01 levels. There was positive significant relationship between qualify of 
work life and working motivation (.r = 0.701) significant at .01 level.  Recommendation, the Total Access 
Communications PLC should have policies that related to quality of working life and motivate of the employees. They 
should study quality of working life and motivate of the employees of the other employees group and also study the 
other factors that might have relationship and impact to working motivation in order to improve the organization.   
Keyword:  Quality of Work life, Working Motivation 
 
ภูมิหลงั 
 ท่ ามกลา งคว าม เปลีÉ ย นแปลงขอ งกร ะแส
โลกาภิวัฒน์ในยุคปัจจุบันนีÊ  กระแสการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ต่างเข้ามามีบทบาทในองค์กรมากขึÊน รวมทัÊงการเพิÉ ม
ประสทิธผิล และ ประสทิธิภาพขององค์กร ฉะนัÊนการสรรหา
แนวทางหรือวิธีการในการบรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์
ขององ ค์กร  ด้ วย เจตนาทีÉ ค้ นหา ปัจ จัยทีÉ อิทธิพล ต่อ
ความสาํเรจ็ทีÉ จะเกิดขึÊ นขององค์กร หรือการปรับปรุงสภาพ
ความเป็นอยู่ของสมาชิกในองค์กรนัÊน ซึÉ งเป็นเรืÉ องทีÉ เกีÉ ยวข้อง
กบัการรับรู้และความเข้าใจถงึความรู้สกึของสมาชิกในองค์กร
แต่ละคน ในด้านทีÉ เกีÉ ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของหมู่มวลสมาชิกทุก
คนในองค์กรทัÉวไปอาจกล่าวได้ว่า มีความท้าทาย และมี
ความหมายในการทีÉ จะทาํให้องค์กรโดยทัÉวไปทาํการปรับปรุง
เพิÉ มพูนบุคคลากรในองค์กร และการเพิÉ มความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของบุคคลากรในองค์กร ซึÉ งถือว่าจุดเริÉ มต้นทีÉ
สามารถจะทาํการปรับปรุงพัฒนาองค์กร และเป็นจุดเริÉ มต้น
ของการเปลีÉ ยนแปลงองค์กรนัÉนเอง (Werner and 
DeSimone.2009) ทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยหลักทีÉ จะ
ผลักดันให้องค์กรเจริญก้าวหน้าทนัต่อการเปลีÉ ยนแปลง และ
นาํพาองค์กรให้บรรลุจุดประสงค์และเป้าหมายขององค์กรได้ 
และเป็นตัวจักสาํคัญทีÉ ก่อให้เกิดผลผลิต หรือผลงาน โดย
การใช้ทรัพยากรอืÉ นๆ ในองค์กร ดังนัÊนถ้าองค์กรใดมีผู้
ปฏิบัติทีÉ มีความสามารถไม่เพียงพอ นอกจากจะไม่สามารถ
ช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายและสร้างความเจริญก้าวหน้า
แก่องค์กรได้แล้ว ยังจะเป็นภาระผูกพันทีÉ หน่วยงานจะต้องให้
การดูแลจน กว่าจะออกจากงานไป (ดนัย เทยีนพุฒ.2543) 
 นอกจากความรู้ความสามารถของบุคลากรแล้ว
การให้ความสําคัญกับคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พนักงานก็มีส่วนช่วยให้ทรัพยากรบุคคลขององค์กรนํา
ความรู้ความสามารถของตนทีÉ มีอยู่ออกมาใช้ได้อย่างเตม็ทีÉ  
เพราะคุณภาพชีวิตในการทํางานเป็นส่วนทีÉ จะช่วยสร้าง
ความสุขในการทาํงานและสร้างความพึงพอใจของพนักงาน
สร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ทาํให้เกดิความรู้สกึทีÉ ดีต่อตนเอง
ทาํให้เกิดความรู้ สึกทีÉ ดีต่องาน และทาํให้เกิดความรู้ สึกต่อ
องค์กร นอกจากนีÊ ยังช่วยส่งเสริมในเรืÉ องสุขภาพจิต ช่วยให้
เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลทีÉ มีคุณภาพ
ขององค์กรและยังช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก ลด
อุบัติเหตุและส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการทีÉ ดีทัÊง
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คุณภาพและปริมาณช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทีÉ ต้องการ
ได้ (Hickman and Shuttle.1977) 
 บริษัท โทเทิÉ ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิ เคชัÉน  จํากัด 
(มหาชน) ก่อตัÊงขึÊนเมืÉ อเดือน สงิหาคม 2532 เพืÉ อให้บริการ
โทรศัพทเ์คลืÉ อนทีÉ ในระบบ 800MHz และ 1800MHz โดย
ได้ รับสัมปทานจากบริษัท  กสท  โทรคมนาคม  จํากัด 
(มหาชน) ณ วันทีÉ  6 กนัยายน 2550 ด้วยวัตถุประสงค์เพืÉ อ
การพัฒนาอุตสาหกรรมโทรคมนาคมของไทยให้ก้าวหน้า ซึÉ ง
ปัจจุบันอยู่ ภายใต้ชืÉ อทางการค้า“ดีแทค” ได้เริÉ มก่อตัÊงในปี 
2532 เพืÉ อให้บริการโทรศัพทเ์คลืÉ อนทีÉ ในระบบความถีÉ  800             
เมกะเฮิร์ตซ์ และ 1800 เมกะเฮิร์ตซ์ ภายใต้สญัญาสมัปทาน
ซึÉ งอยู่ในรูปแบบ สร้าง-โอน-ดาํเนินงาน (Built-Transfer-
Operate) เป็นเวลา 27 ปีจาก บริษัท กสท โทรคมนาคม 
จาํกดั มหาชน (เดิมคือการสืÉ อสารแห่งประเทศไทย) อย่างไร
ก็ตามนอกเหนือจากความมุ่งมัÉนเป็นผู้ ให้บริการสืÉ อสาร
โทรคมนาคมชัÊนนาํของประเทศทีÉ มคีวามซืÉ อสตัย์ยุติธรรมและ
จริงใจต่อลูกค้าเป็นทีÉ ตัÊงแล้ว ผู้บริหารระดับสงูของบริษัทต่าง
ให้ความสาํคัญกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานและแรงจูงใจใน
การทาํงาน (www.dtac.co.th. 2553) 
 ทัÊงนีÊ อาจกล่าวได้ว่า บริษัท โทเทิÉ ล แอ็คเซ็ส 
คอมมูนิเคชัÉน จํากัด (มหาชน) มีเป้าหมายทีÉ จะพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเพืÉ อให้พนักงานสามารถนาํความรู้
ความสามารถของตนเองออกมาใช้ในการทาํงานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพและประสทิธผิล ซึÉ งสิÉ งทีÉ องค์กรคาํนึงถึงและให้
ความสาํคัญกคื็อ แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ทัÊงนีÊ
เนืÉ องจากพนักงานแต่ละคนมีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน 
บางคนทาํงานเพราะหวังรายได้ค่าจ้างเป็นผลตอบแทน บาง
คนอาจต้องการตําแหน่งหน้าทีÉ  บางคนอาจมีความต้องการ
ด้านจิตใจในอนัทีÉ จะได้เข้าไปทาํงานร่วมกับกลุ่มคนต่างๆ ใน
องค์กร สิÉ งเหล่านีÊ เป็นปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานทีÉ แตกต่าง
กัน โดยเฉพาะอย่างยิÉ งในสภาวการณ์ปัจจุบันทีÉ มีการแข่งขัน
ค่อนข้างสูงและมีการเปลีÉ ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ฉะนัÊนการ
ทาํให้องค์กรสามารถดํารงอยู่และมีความสามารถในการ
แข่งขันได้  องค์กรจึงจํา เป็นต้องมีการวางแผนพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดย
การศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ซึÉ งนับเป็นสิÉ งทีÉ มีความสาํคัญประการหนึÉ งสาํหรับทุกๆ
องค์กรในปัจจุบนั ทัÊงนีÊ เนืÉ องจากการทีÉพนักงานภายในองค์กร
มแีรงจูงใจในการทาํงานและคุณภาพชีวิตการทาํงานดีขึÊนมาก
นัÊน ย่อมเป็นดัชนีทีÉ ชีÊ ให้เหน็ถึงประสิทธภิาพและประสิทธผิล
ของการดาํเนินการในแต่ละองค์กรได้เป็นอย่างดี ถ้าพนักงาน
มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงย่อมส่งผลการก่อให้เกดิการสร้าง
ผลงานทีÉ ดีและมคุีณภาพชีวิตทีÉ ดีตามมา จงึนับว่าเป็นประเดน็
ทีÉ น่าสนใจทีÉ จะศึกษาว่าคุณภาพชีวิตในการทาํงานกบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานนัÊนมีความสัมพันธ์หรือเกีÉ ยวข้องกันหรือไม่
อย่างไร ซึÉ งผลการวิจัยทีÉ ได้สามารถไปประยุกต์ใช้เป็น
แนวทางในการวางแผนพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทาํงานและ
สร้างแรงจูงใจการทาํงานของพนักงานให้มีสอดคล้องกันมาก
ยิÉ งขึÊ น และจนสามารถมีอิทธิพลต่อการพัฒนาองค์กรไปสู่
ความสาํเรจ็ได้อย่างยัÉงยืนต่อไป 
 จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงสนใจทีÉ จะศึกษาตัว
แปรทางด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงานและแรงจูงใจในการ
ทาํงาน เพืÉ อศึกษาและค้นคว้าว่าปัจจัยส่วนบุคคลนัÊนสามารถ
อธบิายถงึความสมัพันธร์ะหว่างตัวแปรและมีอทิธพิลโดยตรง
ต่อพนักงานและการพัฒนาองค์กรบริษัทโทเทิÉ ล แอค็เซ็ส 
คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด หรือไม่อย่างไร ดังนัÊนผู้วิจัยจึงได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนักงานประจาํสาํนักงานบริการของบริษัท 
โทเทิÉ ล  แอ็คเซ็ส  คอมมูนิ เคชัÉ น  จํากัด  (มหาชน) ซึÉ ง
หน่วยงานทีÉ ผู้วิจัยรู้จักและมีความคุ้นเคยเป็นอย่างดี ผลทีÉ ได้
จากการศึกษาครัÊงนีÊ จะนาํไปประยุกต์ใช้เพืÉ อเป็นแนวทางใน
การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์หรือวางแผนแก้ไขปัญหา
ในการด้านการบริหารจัดการทีÉ อาจเกิดขึÊ นในสํานักงาน
บริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน จาํกดั ทัÉว
ประเทศในอนาคตภายหน้า ทัÊงนีÊ การมีคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานและการมีแรงจูงใจในการทํางานทีÉ ดีจึงเป็นสิÉ งทีÉ มี
ความสาํคัญและควรสร้างให้เกิดกับพนักงานประจําสาํนัก
บริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชัÉน จํากัด 
(มหาชน) ดังนัÊนเพืÉ อให้องค์กรได้บุคลากรทีÉ มีคุณภาพตามทีÉ
ต้องการ เมืÉ อองค์กรมีทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรทีÉ มีความ
พร้อมทัÊงในด้านประสิทธิภาพและคุณภาพแล้ว จนส่งผลให้
องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายทีÉ วางไว้ได้และพนักงานประจาํ
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สาํนักงานบริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน 
จาํกัด มีคุณภาพชีวิตในการทาํงานและมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานทีÉ ดีขึÊน 
 
ความมุ่งหมายของการวิจยั 
1.  เพืÉ อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานและระดับแรงจูงใจในการทํางานพนักงานประจํา
สาํนักงานบริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน 
จาํกดั (มหาชน) 
2. เพืÉ อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
ประจาํสาํนักงานบริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอค็เซ็ส คอมมู
นิเคชัÉน จาํกดั (มหาชน) 
 
ความสําคญัของการวิจยั 
1. ใช้เป็นข้อมูลในการสร้างแรงจูงใจในการ
ทาํงานให้ตรงกบัความต้องการของพนักงานประจาํสาํนักงาน
บริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชัÉน จํากัด 
(มหาชน) 
2. ใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานและระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานให้ดีขึÊน 
3. พัฒนาแนวทางแก้การปัญหา ในกรณีทีÉ
พนักงานประจาํสาํนักงานบริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอค็เซส็ 
คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด มีระดับแรงจูงใจในการทาํงานตํÉาอัน
เนืÉ องมาจากการมคุีณภาพชีวิตในการทาํงานตํÉา 
4. สาํหรับเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉ
ดีของพนักงานประจําสํานักงานบริการของบริษัท โทเทิÉ ล 
แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน จาํกดั (มหาชน) 
5. ใช้เป็นข้อมูลแก่ผู้บริหาร ในการนํามา
ปรับปรุงการบริหารบุคลากรในองค์กร โดยการเน้นให้เหน็
ความสาํคัญของคุณภาพชีวิตในการทาํงาน การสร้างแรงจูงใจ
ในการทาํงาน เพืÉ อให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานทีÉ
ดีขึÊน และมีแรงจูงใจในการทาํงาน อนัจะส่งผลประสทิธภิาพ
และประสทิธผิลในการทาํงานของพนักงาน 
 
 
ขอบเขตของการวิจยั 
 การวิจัยมีขอบเขตการวิจัยดังนีÊ    
1. ขอบเขตด้านประชากร กลุ่มประชากรทีÉ ใช้
ในการศึกษาครัÊงนีÊ  คือ พนักงานประจาํสาํนักงานบริการของ
บริษัทโทเทิÉ ล แอค็เซส็ คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด ซึÉ งมีทัÊงหมด 
จาํนวน 371 คน 
2. กลุ่มตัวอย่างทีÉ ใช้ในการศึกษาวิจัย คือ 
พนักงานประจาํสาํนักงานบริการของบริษัท โทเทิÉ ล แอค็เซส็ 
คอมมูนิเคชัÉน จาํกัด กลุ่มตัวอย่างรวมทัÊงหมด จาํนวน 193 
คน โดยใช้สูตรการคาํนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างของ ยามาเน่ 
(Yamane.1970) 
3. ขอบเขตในด้านเนืÊ อหาของการศึกษา 
ประกอบด้วยแนวคิดเกีÉ ยวกับคุณภาพชีวิตในการทาํงานกับ
แรงจูงใจในการทาํงาน ช่วงเวลาของการศึกษา ระหว่างเดือน 
กนัยายน – พฤศจิกายน 2553 
 ตัวแปรทีÉ ใช้ในการวิจัย 
  1. ตัวแปรอสิระ   คือ  
1.1 ลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ อายุ
การทาํงาน และรายได้ 
1.2 คุณภาพชีวิตในการทาํงาน   
1. ด้านการให้สิÉ งตอบแทนทีÉ ยุติธรรม 
2. ด้านสภาพการทาํงานทีÉ ปลอดภัย 
3. ด้ า น โ อ ก า ส ก้ า ว ห น้ า แ ล ะ ก า ร พัฒน า
ความสามารถ 
4. ด้านการได้รับการยอมรับในสงัคม 
5. ด้านความเป็นประชาธปิไตยในการทาํงาน 
6. ด้านความสมในชีวิตงานและครอบครัว 
 2.ตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการทาํงาน 
 
สมมติฐานในการวิจยั 
1.พนักงานทีÉ มลัีกษณะส่วนบุคคลต่างกนัมแีรงจูงใจ
ในการทาํงานต่างกัน 
1.1. พนักงานทีÉ มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานต่างกนั 
1.2. พนักงานทีÉ มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานต่างกนั 
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1.3. พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานต่างกันต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั 
1.4. พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานต่างกนั 
2. คุณภาพชีวิตในการทํางานมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
2.1 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการให้สิÉ ง 
ตอบแทนทีÉ ยุติธรรมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงาน 
2.2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสภาพการ 
ทาํงานทีÉ ปลอดภัยมคีวามสมัพันธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนักงาน 
2.3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านโอกาส 
ก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
2.4 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการได้รับ 
การยอมรับในสังคมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงาน 
2.5 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเป็น 
ประชาธิปไตยในการทํางานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
2.6 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความสมดุล 
ในชีวิตงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
 
สรุปผลการวิจยั 
 สมมติฐานทีÉ  1. พนักงานทีÉ มีลักษณะส่วนบุคคล
ต่างกนัมแีรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั 
 สมมติฐานทีÉ  1.1 พนักงานทีÉ มีเพศต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานชายและหญิงมีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั
กล่าวคือ พนักงานชายมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า
พนักงานหญิง อย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .01 
 สมมติฐานทีÉ  1.2 พนักงานทีÉ มีอายุต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ดังนัÊนเพืÉ อ
ต้องการทราบว่า พนักงานในช่วงอายุใด มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานต่างกนั จึงเปรียบเทยีบรายคู่ โดยใช้วิธกีารของ   เชฟ
เฟ่ (Scheffe’s Analysis) พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุมากกว่า 
30 ปี พนักงานทีÉ มอีายุระหว่าง 25 – 30 ปี และพนักงานทีÉ มี
อายุน้อยกว่า 25 ปี มแีรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน กล่าวคือ
พนักงานทีÉ มีอายุมากกว่า 30 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานสงู
กว่าพนักงานทีÉ มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี อย่างมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติทีÉ ระดับ .05 และมีแรงจูงใจในการทาํงานสงูกว่า
พนักงานทีÉ มีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ
ระดับ .01 และพบว่า พนักงานทีÉ มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี
มีแรงจูงใจในการทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีอายุน้อยกว่า 25 
ปี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .01 
 สมมติฐานทีÉ  1.3 พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงาน
ต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ
ระดับ .01 ดังนัÊนเพืÉ อต้องการทราบว่า พนักงานทีÉ มีอายุการ
ทาํงานช่วงใด มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน จึง
เปรียบเทยีบรายคู่ โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Analysis) พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุงานมากกว่า 4 ปี 
พนักงานทีÉ มีอายุงานระหว่าง 2 – 4 ปี และพนักงานทีÉ มีอายุ
งานน้อยกว่า 2 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน กล่าวคือ
พนักงานทีÉ มีอายุงานมากกว่า 4 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงาน
สงูกว่าพนักงานทีÉ มีอายุงานระหว่าง 2 – 4 ปี อย่างมี
นัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .05 และมีแรงจูงใจในการทาํงาน
สงูกว่าพนักงานทีÉ มอีายุงานน้อยกว่า 2 ปี อย่างม ี
 สมมติฐานทีÉ  1.4 พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันมี
แรงจูงใจในการทํางานต่างกันผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ดังนัÊนเพืÉ อ
ต้องการทราบว่า พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันช่วงใด มี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน จึงเปรียบเทยีบรายคู่ โดยใช้
วิธกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Analysis)พบว่า พนักงานทีÉ มี
รายได้มากกว่า 20,000 บาท พนักงานทีÉ มีรายได้ระหว่าง 
11,000 – 20,000 บาทและพนักงานทีÉ มีรายได้น้อยกว่า 
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11,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน กล่าวคือ 
พนักงานทีÉ มีรายได้มากกว่า 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีรายได้ระหว่าง 11,000 –20,000 
บาท อย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .05 และมีแรงจูงใจใน
การทํางานสูงกว่าพนักงานพนักงานทีÉ มีรายได้น้อยกว่า 
11,000 บาท อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 และ
พบว่าพนักงานทีÉ มีรายได้ระหว่าง 11,000 – 20,000 บาท 
มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าพนักงานทีÉ มีรายได้น้อยกว่า 
11,000 บาท อย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .01  
 สมมติฐาน ทีÉ  2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมี
ความสมัพันธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 49.14 อย่างมีนัยสาํคัญทาง
สถิติทีÉ ระดับ .01 ซึÉ งเป็นไปตามสมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ กล่าวคือ 
ถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง จะส่งผลให้มี
แรงจูงใจในการทาํงานสูงขึÊ นตามไปด้วย และจะเหน็ได้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการให้สิÉ งตอบแทนทีÉ ยุติธรรม 
ด้านสภาพการทาํงานทีÉ ปลอดภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าและการ
พัฒนาความสามารถ และด้านการได้รับการยอมรับในสงัคม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน สาํหรับคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเป็น
ประชาธปิไตยในการทาํงาน ไม่มีความสมัพันธก์ับแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนักงาน และคุณภาพชีวิตในการทาํงาน
ด้านความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์
ทางลบกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน คิดเป็นร้อย
ละ 1.14 อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .05 คุณภาพชีวิต
ในการทาํงานด้านการได้รับการยอมรับในสังคม มี
ความสัมพันธก์ับแรงจูงใจในการทาํงานมากทีÉ สดุคิดเป็นร้อย
ละ 58.68 อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ในขณะทีÉ
คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเป็นประชาธปิไตยในการ
ทํางานไม่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน เมืÉ อพิจารณาความสมัพันธข์องคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานโดยแยกเป็นรายด้านกับแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานสามารถแยกสมมติฐานออกเป็นสมมติฐานย่อยได้
ดังนีÊ  
 สมมติฐานทีÉ  2.1 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
การให้สิÉ งตอบแทนทีÉ ยุติธรรม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการให้สิÉ ง
ตอบแทนทีÉ ยุติธรรม มีความสมัพันธก์นัทางบวกกบัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 56.40 อย่างมี
นัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 (r = .751) ซึÉ งเป็นไปตาม
สมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ 
 สมมติฐานทีÉ  2.2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
สภาพการทาํงานทีÉ ปลอดภัย มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านสภาพการ
ทาํงานทีÉ ปลอดภัย มีความสมัพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 43.96 อย่างม ี
นัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 (r = .663) ซึÉ งเป็นไปตาม
สมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ 
 สมมติฐานทีÉ  2.3 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถมีความสัมพันธ์
ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน คิดเป็นร้อย
ละ 34.22 อย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .01 (r = .585) 
ซึÉ งเป็นไปตามสมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ 
 สมมติฐานทีÉ  2.4 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
การได้รับการยอมรับในสังคม มีความสมัพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการได้รับ
การยอมรับในสงัคม มีความสมัพันธท์างบวกกบัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 58.68 อย่างมี
นัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 (r = .766) ซึÉ งเป็นไปตาม
สมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ 
 สมมติฐานทีÉ  2.5 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
ความเป็นประชาธิปไตยในการทาํงาน มีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
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ความเป็นประชาธิปไตยในการทาํงานไม่มีความสัมพันธ์กับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ซึÉ งไม่เป็นไปตาม
สมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ 
 สมมติฐานทีÉ  2.6 คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ผลการ
ทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในด้านความสมดุลใน
ชีวิตงานและครอบครัวมีความสมัพันธ์ทางลบกบัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 1.14 อย่างมี
นัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .05 (r = -.107) ซึÉ งไม่เป็นไป
ตามสมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ 
 
อภิปรายผล 
1. คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนกังาน 
พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงานของพนักงานโดยรวมมี
ค่าเฉลีÉ ยอยู่ในระดับสงู และเมืÉ อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการให้สิÉ งตอบ
แทนทีÉ ยุติธรรม ด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนา
ความสามารถ และด้านความเป็นประชาธปิไตยในการทาํงาน
อยู่ในระดับสูง ซึÉ งคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการให้สิÉ ง
ตอบแทนทีÉ ยุติธรรม มค่ีาเฉลีÉ ยสงูสดุ ส่วนคุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานด้านโอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ ด้าน
การได้รับการยอมรับในสงัคม และด้านความสมดุลในชีวิต
งานและครอบครัว มีค่าเฉลีÉ ยอยู่ในระดับปานกลาง และด้าน
การได้รับการยอมรับในสงัคมมีค่าเฉลีÉ ยตํÉาทีÉ สุด จากข้อมูล
ดังกล่าวสามารถอธิบายได้ว่า การทีÉ พนักงานมีคุณภาพชีวิต
ในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดับสูงนัÊน อาจเป็นเพราะ
สวัสดิการทีÉ องค์กรจัดให้ ทาํให้พนักงานมาปฏิบัติงานได้
อย่างมีความสขุ ค่าจ้างเงินเดือนทีÉ พนักงานได้รับเป็นไปตาม
กฎหมาย พนักงานได้พัฒนาความรู้ ความสามารถและทกัษะ
ในการปฏบิัติงานอย่างเตม็ทีÉ  ทุกคนมีโอกาสเลืÉ อนตาํแหน่ง
อย่างเหมาะสมยุติธรรม สถานทีÉ ทาํงานมีอุปกรณ์เครืÉ องมือ
เครืÉ องใช้ทีÉ ปลอดภัยในการปฏบิัติงาน มีอุณหภมูิทีÉ เหมาะสม 
มีความสะอาดและถูกสุขลักษณะ หัวหน้างานมีความเสมอ
ภาคกับพนักงานเป็นทีÉ ไว้วางใจ และมีความยุติธรรมในการ
พิจารณาความดีความชอบแก่พนักงานทุกคน ทาํให้การ
ปฏบิติังานในองค์กรส่งผลถึงชีวิตความเป็นอยู่และครอบครัว
ของพนักงานมีความสุข  ผลการศึกษานีÊ สอดคล้องกับผล
การศึกษาเรืÉ องคุณภาพชีวิตการทาํงานของผู้ช่วยพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่มีระดับคุณภาพชีวิตทีÉ เป็นจริงและระดับความพึงพอใจ
อยู่ใน 
2. แรงจูงใจในการทํางานของพนกังาน ผล
จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
พบว่า โดยรวมพนักงานมีระดับแรงจูงใจในการทาํงาน อยู่ใน
ระดับปานกลาง และเมืÉ อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีการ
สืÉ อสารและประสานงานทีÉ ดีระหว่างพนักงานกบัผู้บังคับบญัชา 
มีค่าเฉลีÉ ยสงูทีÉ สุด รองลงมาคือ พนักงานมีความรู้สกึว่าได้
ทาํงานอยู่ในบริษัททีÉ มีความมัÉนคง และผู้บังคับบัญชา
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม ตามลาํดับ และ
พบว่างานทีÉ ทาํอยู่เป็นงานทีÉ น่าสนใจ ท้าทายความสามารถ มี
ค่าเฉลีÉ ยตํÉาทีÉ สุด ซึÉ งผลการศึกษานีÊ สอดคล้องกับการศึกษา
ของ จันทนา เจนจัดทรัพย์ (2548) ซึÉ งได้ทาํการศึกษาวิจัย
ในเรืÉ อง ปัจจยัทีÉ มผีลต่อแรงจูงในการปฏบิัติงานของพนักงาน 
บริษัท ออิอน ธนสนิทรัพย์ (ไทยแลนด์) จาํกดั (มหาชน) 
ผลการศึกษาวิจัยพบว่า ระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของ
พนักงานอยู่ในระดับ ปานกลางสอดคล้องกับการศึกษาของ 
สชุาติ จงประดิษฐ์. (2547) ได้ทาํการศึกษาปัจจัยทีÉ มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานปฏิบัติการฝ่ายผลิต 
บริษัท ฟิลิปส ์ เซมิคอนดัคเตอร์ (ไทยแลนด์) จาํกดั ผล
การศึกษาพบว่า พนักงานระดับปฏิบัติการฝ่ายผลิต มี
แรงจูงใจในการปฏบิัติงานอยู่ในระดับปานกลาง สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ชลิล ปานเดชพงศ์ (2548) ได้
ทาํการศึกษาเรืÉ องแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในกลุ่ม
โรงเรียนเลิศหล้า ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรในกลุ่ม
โรงเรียนเลิศหล้ามีแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านนโยบายและ
การบริหาร ด้านความรู้สกึมัÉนคงต่อหน้าทีÉ การงาน ด้านชีวิต
ส่วนตัว และด้านการเงินหรือรายได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
3. การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
 สมมติฐานทีÉ  1. พนักงานทีÉ มีลักษณะส่วนบุคคล
ต่างกนัมแีรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั 
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 สมมติฐานทีÉ  1.1 พนักงานทีÉ มีเพศต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน ผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานชายและหญิง มแีรงจูงใจในการทาํงานต่างกนั 
กล่าวคือ พนักงานชายมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า
พนักงานหญิง อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ทัÊงนีÊ
อาจเป็นเพราะผู้ชายวัยทาํงานส่วนใหญ่มักมีครอบครัวแล้ว 
จึงต้องทาํหน้าทีÉ เป็นหัวหน้าครอบครัว มีภาระความ
รับผิดชอบทีÉ ต้องดูแลบุตรและภรรยา ทาํให้พนักงานชายมี
ความมุ่งมัÉนและมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าพนักงานทีÉ
เป็นเพศหญิง ผลการศึกษานีÊสอดคล้องกับงานวิจัยของ จิต
ลดา พัดเยน็ (2543) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน
ของข้าราชการตาํรวจตรวจคนเข้าเมือง ศึกษากรณี กองตรวจ
คนเข้าเมือง 2 ท่าอากาศยานกรุงเทพ ผลการศึกษาพบว่า 
เพศชายมีแรง จู งใจในการทําง านมากก ว่ า เพศหญิ ง 
สอดคล้องกับการศึกษาของ วราภรณ์ รัตนอาชาไนย 
(2544) ศึกษาองค์ประกอบทีÉ มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิ บั ติ ง า น ข อ งพนั ก ง า น ใ น โ ร ง ง า น อุ ต ส า หก ร รม
เครืÉ องใช้ไฟฟ้าและอเิลก็ทรอนิกส ์ศึกษาเฉพาะอุตสาหกรรม
อมตะนคร จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า พนักงานทีÉ ม ี
เพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน และ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ เบญจมาภรณ์ มะวิญธร 
(2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานสาย
งานโรงงานรังสติ บริษัทไทยนํÊาทพิย์ จาํกัด ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานทีÉ มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ต่างกนั 
 สมมติฐานทีÉ  1.2 พนักงานทีÉ มีอายุต่างกันมี
แรงจูงใจในการทํางานต่างกันผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ดังนัÊนเพืÉ อ
ต้องการทราบว่า พนักงานในช่วงอายุใด มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานต่างกนั จึงเปรียบเทยีบรายคู่ โดยใช้วิธกีารของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Analysis) พบว่าพนักงานทีÉ มีอายุมากกว่า 30 ปี 
พนักงานทีÉ มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี และพนักงานทีÉ มีอายุ
น้อยกว่า 25ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน กล่าวคือ
พนักงานทีÉ มีอายุมากกว่า 30 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานสงู
กว่าพนักงานทีÉ มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปี อย่างมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติทีÉ ระดับ .05 และมีแรงจูงใจในการทาํงานสงูกว่า
พนักงานทีÉ มีอายุน้อยกว่า 25 ปี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ
ระดับ .01 และพบว่าพนักงานทีÉ มีอายุระหว่าง 25 – 30 ปีมี
แรงจูงใจในการทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีอายุน้อยกว่า 25 ปี 
อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ทัÊงนีÊ อาจเป็นเพราะ
พนักงานทีÉ มีอายุมากส่วนใหญ่จะเคยเปลีÉ ยนงานมาแล้ว และ
ได้เลือกทีÉ จะทาํงานกับองค์กรนีÊ  จึงได้เปรียบเทียบความ
แตกต่างขององค์กรต่างๆ ทีÉ เคยทาํงานมา และอาจพบว่า
องค์กรทีÉ ทาํงานอยู่ในปัจจุบนัได้ให้ผลตอบแทนการ 
 สมมติฐานทีÉ  1.3 พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงาน
ต่างกันมีแรงจูงใจในการทํางานต่างกันผลการทดสอบ
สมมติฐาน พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ
ระดับ .01 ดังนัÊนเพืÉ อต้องการทราบว่า พนักงานทีÉ มีอายุการ
ทาํงานช่วงใด มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน จึง
เปรียบเทยีบรายคู่ โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s 
Analysis) พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานมากกว่า 4 ปี 
พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานระหว่าง 2–4 ปีและพนักงานทีÉ มี
อายุการทาํงานน้อยกว่า 2 ปี มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน 
กล่าวคือพนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานมากกว่า 4 ปี มีแรงจูงใจ
ในการทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานระหว่าง 2–4
ปี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .05 และมีแรงจูงใจใน
การทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานน้อยกว่า 2 ปี 
อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 และพบว่าพนักงานทีÉ มี
อายุงานระหว่าง 2–4 ปีมีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่า
พนักงานทีÉ มีอายุงานน้อยกว่า 2 ปี อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ
ทีÉ ระดับ .01 ทัÊงนีÊ อาจะเป็นเพราะพนักงานทีÉ มีอายุงานมาก 
จะมีความรู้ความชาํนาญในงานสูง เนืÉ องจากมีความคุ้นเคย
กับงาน และมีความเข้าใจในระบบงานทีÉ ทาํอยู่เป็นอย่างดี 
และเมืÉ อมีปัญหาเกีÉ ยวกับงานเกิดขึÊ น กจ็ะสามารถแก้ไข
ปัญหาได้ดีกว่าพนักงานทีÉ มีอายุงานน้อย จึงทาํให้พนักงานทีÉ
มีอายุงานมากรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า และได้ทาํงานทีÉ ท้าทาย
ความสามารถ พนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานมากจึงมีแรงจูงใจ
ในการทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีอายุการทาํงานน้อยกว่า ซึÉ ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ วราภรณ์ รัตนอาชาไนย (2544) 
ได้ศึกษาองค์ประกอบทีÉ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
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ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมเครืÉ องใช้ไฟฟ้าและ
อเิลก็ทรอนิกส ์ศึกษาเฉพาะอุตสาหกรรมอมตะนคร จังหวัด
ชลบุรี ผลการศึกษาพบว่า พนักงานทีÉ มีอายุงานต่างกันมี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน เบญจมาภรณ์ มะวิญธร 
(2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงานของพนักงานสาย
งานโรงงานรังสติ บริษัทไทยนํÊาทพิย์ จาํกัด ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานทีÉ มีอายุงานต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ต่างกนั 
 สมมติฐานทีÉ  1.4 พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันมี
แรงจูงใจในการทํางานต่างกันผลการทดสอบสมมติฐาน 
พบว่า พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงาน
ต่างกันอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ดังนัÊนเพืÉ อ
ต้องการทราบว่า พนักงานทีÉ มีรายได้ต่างกันช่วงใด มี
แรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน จึงเปรียบเทยีบรายคู่ โดยใช้
วิธกีารของเชฟเฟ่ (Scheffe’s Analysis)พบว่า พนักงานทีÉ มี
รายได้มากกว่า 20,000 บาท พนักงานทีÉ มีรายได้ระหว่าง 
11,000 – 20,000 บาทและพนักงานทีÉ มีรายได้น้อยกว่า 
11,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงานต่างกัน กล่าวคือ 
พนักงานทีÉ มีรายได้มากกว่า 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีรายได้ระหว่าง 11,000 –20,000 
บาท อย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .05 และมีแรงจูงใจใน
การทํางานสูงกว่าพนักงานพนักงานทีÉ มีรายได้น้อยกว่า 
11,000 บาท อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 และ
พบว่าพนักงานทีÉ มีรายได้ระหว่าง 11,000 – 20,000 บาท 
มีแรงจูงใจในการทาํงานสูงกว่าพนักงานทีÉ มีรายได้น้อยกว่า 
11,000 บาท อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 
เนืÉ องจากเงินเดือนและค่าตอบแทนต่างๆ มีความสาํคัญต่อ
พนักงาน ในการตอบสนองความต้องการขัÊนพืÊนฐานต่าง ๆ 
ได้ นอกจากนีÊ ค่าตอบแทนทีÉ พนักงานได้รับจากองค์กร ยังมี
ความสัมพันธ์กับการเลืÉ อนขัÊนเลืÉ อนตําแหน่งของพนักงาน 
ดังนัÊน ค่าตอบแทนจึงเป็นแรงจูงใจในการทาํงานทีÉ สาํคัญอกี
อย่างหนึÉ ง การทีÉ พนักงานมีรายได้สูง ย่อมหมายถึงว่า
พนักงานกม็ีตาํแหน่งงานทีÉ ดี และมีความเป็นอยู่ทีÉ ดีด้วย
เช่นกัน จึงทาํให้พนักงานทีÉ มีรายได้สูงมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานมากกว่าพนักงานทีÉ มีรายได้ตํÉากว่า ผลการศึกษานีÊ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สชุาติ จงประดิษฐ์ (2547) ได้
ทาํการศึกษาปัจจัยทีÉ มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานปฏบิัติการฝ่ายผลิต บริษัท ฟิลิปส ์ เซมิคอนคัด
เตอร์ (ไทยแลนด์) จาํกดั ผลการศึกษาพบว่า พนักงานทีÉ มี
รายได้ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานแตกต่างกนั อย่าง
มนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .05 
 สมมติฐานทีÉ  2 คุณภาพชีวิตในการทาํงานมี
ความสมัพันธท์างบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า คุณภาพชีวิตในการทาํงาน
โดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงาน คิดเป็นร้อยละ 49.14 อย่างมีนัยสาํคัญทาง
สถิติทีÉ ระดับ .01 ซึÉ งเป็นไปตามสมมติฐานทีÉ ตัÊงไว้ กล่าวคือ 
ถ้าพนักงานมีคุณภาพชีวิตในการทาํงานสูง จะส่งผลให้มี
แรงจูงใจในการทาํงานสูงขึÊ นตามไปด้วย และจะเหน็ได้ว่า 
คุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านการให้สิÉ งตอบแทนทีÉ ยุติธรรม 
ด้านสภาพการทาํงานทีÉ ปลอดภัย ด้านโอกาสก้าวหน้าและการ
พัฒนาความสามารถ และด้านการได้รับการยอมรับในสงัคม 
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงาน สาํหรับคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้านความเป็น
ประชาธปิไตยในการทาํงานไม่มีความสมัพันธก์บัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนักงาน และคุณภาพชีวิตในการทาํงานด้าน
ความสมดุลในชีวิตงานและครอบครัวมีความสัมพันธ์ทางลบ
กบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานคิดเป็นร้อยละ 1.14 
อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .05 คุณภาพชีวิตในการ
ทาํงานด้านการได้รับการยอมรับในสงัคม มีความสมัพันธก์บั
แรงจูงใจในการทาํงานมากทีÉ สดุคิดเป็นร้อยละ 58.68 อย่าง
มีนัยสาํคัญทางสถิติทีÉ ระดับ .01 ในขณะทีÉ คุณภาพชีวิตใน
การทาํงานด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทาํงานไม่มี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน ทัÊงนีÊ
เนืÉ องจากมีปัจจัยทางด้านคุณภาพชีวิตในการทาํงานหลาย
ประการ ทีÉ เป็นสิÉ งจูงใจในการทาํงานของพนักงาน เช่น การ
ให้สิÉ งตอบแทนทีÉ เหมาะสมยุติธรรม ความเหมาะสมระหว่าง
เงินเดือนกับภาระงานของพนักงาน การปรับเงินเดือน เลืÉ อน
ขัÊนเลืÉ อนตาํแหน่งอย่างเหมาะสมยุติธรรม สภาพการทาํงานทีÉ
ดี มีความปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีÉ ดี ความ
มัÉนคงขององค์กร รวมถึงการมีสัมพันธภาพทีÉ ดีกับเพืÉ อน
ร่วมงานและผู้บงัคับบญัชา ปัจจยัต่างๆ เหล่านีÊ เป็นสิÉ งทีÉ ทาํให้
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พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานมากขึÊน ซึÉ งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ปณิชา ดีสวัสดิÍ  (2550) ได้ทาํการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความรู้ สึกเห็นคุณค่าในตนเอง 
แรงจูงใจในการทาํงาน และคุณภาพชีวิตในการทาํงานของ
พนักงาน โรงพยาบาลทหารผ่านศึก ผลการศึกษาพบว่า 
แรงจูงใจในการทาํงาน มีความสมัพันธ์ทางบวกกบัคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานอย่างมนีัยสาํคัญทางสถติิทีÉ ระดับ .01 
 
ขอ้เสนอแนะ 
 ขอ้เสนอแนะจากการวิจยั 
1.  องค์กรควรให้ความสาํคัญกับคุณภาพชีวิต
และความเป็นอยู่ของพนักงาน โดยการให้สิÉ งตอบแทนแก่
พนักงานอย่างเหมาะสมยุติธรรม จัดสภาพการทาํงานทีÉ มี
ความปลอดภัย มีสภาพแวดล้อมในการทาํงานทีÉ ดี ให้
พนักงานมโีอกาสก้าวหน้าและพัฒนาความสามารถอยู่เสมอ  
2.  องค์กรควรให้ความสนใจในการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการทํางานของพนักงานหญิงให้มากขึÊ น 
เนืÉ องจากเพศหญิงมสีภาพร่างกายทีÉ แขง็แรงน้อยกว่าเพศชาย 
ดังนัÊนอาจต้องการให้องค์กรดูแลในเรืÉ องของความปลอดภัย 
และสวัสดิการต่างๆ เพิÉ มขึÊ น ให้พนักงานหญิงทาํงานใน
สภาพงานทีÉ เหมาะสม ไม่หนักจนเกนิไป และนอกจากนีÊควร
ให้ความยุติธรรมกับพนักงานหญิง ในการปรับเงินเดือน 
เลืÉ อนขัÊนเลืÉ อนตาํแหน่ง ขณะเดียวกันกค็วรส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตในการทาํงานแก่พนักงานชายด้วยเช่นกัน เพืÉ อให้
พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานและผลการปฏิบัติงานทีÉ ดี
ยิÉ งขึÊน 
3.   องค์กรควรสํารวจความต้องการของ
พนักงาน ตอบสนองความต้องการขัÊนพืÊนฐานของพนักงาน
ให้ได้มากทีÉ สุดนอกจากนีÊ ควรเปรียบเทียบผลตอบแทนและ
สวัสดิการต่างๆ กบัองค์กรอืÉ น ๆ 
4. พนักงานทีÉ มีรายได้สูง มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานสงูกว่าพนักงานทีÉ มีรายได้น้อย ดังนัÊน องค์กรควรมี
การปรับเงินเดือนแก่พนักงานอย่างเหมาะสมยุติธรรม และ
อาจจะให้พนักงานทีÉ มีรายได้ตํÉาทํางานล่วงเวลามากขึÊ น 
เพืÉ อให้พนักงานมีรายได้เพิÉ มซึÉ งจะเป็นการสร้างแรงจูงใจใน
การทาํงานแก่พนักงาน 
ขอ้เสนอแนะจากการวิจยัครัÊงต่อไป 
1. ควรศึกษา คุณภาพ ชี วิตในการทํา งาน 
แรงจูงใจในการทาํงาน และผลการปฏบิัติงานของข้าราชการ 
พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานทีÉ ปฏบิัติงานในอุตสาหกรรม
ประเภทอืÉ นและพนักงานทีÉ มลัีกษณะงานทีÉ แตกต่างกนั   
2. ควรศึกษาคุณภาพชีวิตในการทํางานกับ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน โดยการเกบ็รวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีอืÉ นบ้าง เช่น การสัมภาษณ์ การสังเกตการ
สงัเกตแบบมีส่วนร่วม เป็นต้น ซึÉ งจะทาํให้ได้ข้อมูลในแนว
กว้างมากขึÊน อันจะเป็นประโยชน์ในการนาํมาปรับใช้ใน
การศึกษา และการบริหารงานบุคคลขององค์กรต่อไป 
3. ควรศึกษาปัจจัยอืÉ นๆ ทีÉ คาดว่าน่าจะมี
ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานเช่น 
สภาพแวดล้อมในการทาํงาน ระดับความเครียดของพนักงาน  
ทีÉ ส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
รวมทัÊงแนวทางการปรับปรุงแก้ไขเพืÉ อเพิÉ มแรงจูงใจให้กับ
พนักงานในการปฏบิตัิงานให้ดีขึÊน 
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